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Abstract 
The importance of career success has been known for a long time. Career success is an important 
factor for the well-being of an individual (Rath & Harter, 2010). Not only because it is an important 
part of personal well-being, but also because it can promote other welfare factors, such as social 
contacts and financial well-being. In addition, organizations with more employees who have high 
levels of employee well-being have greater customer satisfaction and loyalty, are more profitable, 
more productive and report lower rates of turnover (Harter & Schmidt; Harter et al., Keyes, Hysom, 
& Lupo , cited in Russell, 2008). 
This study examined the influence of professional vitality on the relationships between protean 
career attitude, career commitment and occupational self-efficacy with career success; more 
specifically career satisfaction. Within the conceptual framework, bases on the COR-theory (hobfoll, 
2002, 2011), light was shed on the effect of professional vitality as a mediator in career satisfaction. 
Using a survey-design data was collected from 100 lecturers of Stenden Hogeschool – University of 
applied sciences. Results show that there is a direct effect of career commitment and occupational 
self-efficacy on career success. The reliability of the instrument representing protean career attitude 
was below acceptable value of .60 (Nunally, 1978) and therefore expectated relations could not be 
tested. The finding of this study did not support the mediating role of professional vitality between 
career commitment, occupational self-efficacy and career satisfaction. 
Passion is the major component of professional vitality (Harvey, cited in Baruch et al., 2014) and 
vitality is related to energy, but only energy that is positively experienced (Nix, Ryan, Manly & Deci, 
1999). Based on the results of this study it could also be contended that an obsessive passion may 
lead tot suboptimal accommodation resource-strategies; such as obsessive investment in their work, 
instead of minimizing their losses by adopting defensive or self-protective strategies, such as slowing 
down. This is a possible explanation for the absence of the mediating role of professional vitality. 
Future research on the mediating role of professional vitality should not only pay attention to the 
quantity, but more importantly, the quality of passion in one’s work. Secondly, it is interesting to 
investigate whether another scale of the protean career attitude will be more reliable and will show 
other findings. 
There are some practical implication that can be drawn from this study. One of them is that Stenden 
University should pay special attention to the employees’ self evaluations of their accomplishments. 
This will prevent from ‘aiming’ to high and through this they will be less likely to leave the profession.   
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Samenvatting 
Het belang van loopbaansucces is al langere tijd bekend. Loopbaansucces is een belangrijke factor 
voor het welzijn van een individu (Rath & Harter, 2010). Niet alleen omdat het een belangrijk 
onderdeel is van persoonlijk welzijn, maar ook omdat het andere welzijnselementen kan bevorderen 
zoals sociale contacten en financieel welzijn. Daarnaast rapporteren organisaties met een groter 
aantal medewerkers dat over een hoog welzijnsniveau beschikt over het algemeen een grotere 
klanttevredenheid en loyaliteit, zijn winstgevender, productiever en kennen een lagere uitstroom van 
personeel (Harter & Schmidt; Harter et al.; Keyes, Hysom, & Lupo, geciteerd in Russell, 2008, p. 119). 
Om meer inzicht te krijgen in de factoren die loopbaansucces bepalen, is er de afgelopen decennia 
veel onderzoek gedaan naar diverse soorten factoren (Seibert & Kramer, 2001) zoals: factoren uit de 
categorie menselijk kapitaal, uit de categorie organisatorische sponsoring en sociaal-demografische 
factoren. Naar stabiele persoonlijkheidsdimensies is ook veel onderzoek gedaan, waarvan de ‘Big 
Five’ persoonlijkheidsaspecten (Costa & McCrae, 1992, geciteerd in Ng, Eby, Sorensen & Feldman, 
2005) wellicht het meest bekend zijn. 
Baruch, Grimland en Vigoda-Gadot (2014) hebben onderzoek gedaan naar hulpbronnen als mogelijke 
voorspellers van loopbaansucces en de mediërende rol van professionele vitaliteit hierbij. Het werk 
van Baruch en collega’s is gebaseerd op de Conservation of Resources (COR) theorie (Hobfoll, 2002). 
Deze theorie beschrijft de wijze waarop mensen omgaan met stressvolle situaties en dit kan, volgens 
Hobfoll, verklaard worden door de hulpbronnen (‘resources’) waar een individu over beschikt. 
Aangezien werk een omgeving is waar mensen worden blootgesteld aan stress (Sonnentag & Frese, 
2003) is deze theorie door Baruch en collega’s gekoppeld aan bestaande loopbaaninzichten over 
loopbaansucces. Meer kennis over de voorspellers van loopbaansucces stelt individuen en 
organisaties in staat om strategieën te ontwikkelen die dit loopbaansucces kunnen bevorderen (Lau 
& Shaffer, 1999). Vitaliteit is een belangrijk fenomeen, dat geassocieerd wordt met duurzame 
inzetbaarheid en nog steeds een belangrijk thema is (Semeijn, 2016). Derhalve is het interessant om 
te onderzoeken of dit voorspellend karakter ook opgaat voor andere hulpbronnen.  
In dit onderzoek wordt gekeken naar de invloed van professionele vitaliteit op de relaties tussen 
veelvormige loopbaanhouding, loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-effectiviteit met 
loopbaansucces; meer specifiek loopbaantevredenheid. Om te onderzoeken of de gevonden 
verbanden ook opgaan in een westerse samenleving zijn de hulpbronnen die Baruch en collega’s 
(2014) hebben onderzocht, meegenomen in dit onderzoek. Dit is aangevuld met de persoonlijke 
hulpbron werkgerelateerde zelf-effectiviteit. Abele en Spurk (2014) stellen dat werkgerelateerde zelf-
effectiviteit indirect (via objectief behaalde loopbaansuccessen) kan leiden tot (een iteratief proces 
van) subjectief loopbaansucces; ook wel loopbaantevredenheid. Derhalve is het interessant om deze 
hulpbron mee te nemen in dit onderzoek.  
Het onderzoek is uitgevoerd onder docenten in het hoger onderwijs en kan interessante inzichten 
bieden ten aanzien van het inzetbaar houden van personeel bij hogescholen. Uit eerder onderzoek is 
namelijk gebleken dat een hoge mate van loopbaansucces betekent dat medewerkers minder snel 
geneigd zijn te vertrekken bij hun werkgever (Baruch et al., 2014; Guan, Zhou, Ye, Jiang & Zhou, 
2015) en het hoger onderwijs is een sector waar het duurzaam inzetbaar houden van personeel door 
de jaren heen als knelpunt benoemd kan worden (Zestor, 2014).  
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De probleemstelling voor dit onderzoek luidt dan ook:  
In welke mate voorspellen loopbaanbetrokkenheid, veelvormige loopbaanhouding en 
werkgerelateerde zelf-effectiviteit het loopbaansucces van docenten in het hoger onderwijs en 
medieert professionele vitaliteit dit voorspellend karakter? 
Het onderzoek dat is uitgevoerd, betreft een toetsend kwantitatief onderzoek onder docenten die 
werkzaam zijn bij Stenden Hogeschool. In totaal hebben 100 docenten een volledige vragenlijst 
ingevuld; een respons van circa 20%. De resultaten bevestigen de verwachting dat als docenten zich 
meer betrokken voelen bij hun loopbaan zij ook meer tevreden zijn over hun loopbaan. Ook werd de 
verwachting bevestigd dat docenten die beschikken over een hogere mate van werkgerelateerde 
zelf-effectiviteit meer tevreden zijn met hun loopbaan. Dus als docenten in het hoger onderwijs hun 
loopbaan evalueren leidt elk van deze twee persoonlijke hulpbronnen tot het persoonlijke gevoel van 
tevredenheid; ook wel subjectief loopbaansucces. Doordat het construct dat een veelvormige 
loopbaanhouding dient te meten onvoldoende betrouwbaar bleek, kon de verwachting niet getoetst 
worden dat een dergelijke houding bij docenten (indirect via professionele vitaliteit) leidt tot een 
hogere loopbaantevredenheid. 
In dit onderzoek is geen bevestiging gevonden dat professionele vitaliteit als mediator optreedt in 
het verband tussen de persoonlijke hulpbronnen, loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-
effectiviteit met loopbaantevredenheid.  
Het begrip professionele vitaliteit is door Harvey (geciteerd in Baruch et al., 2014) geïntroduceerd en 
getypeerd als “een multidimensionale karaktereigenschap waarover individuen beschikken die 
consequent in staat zijn om de door hen gekozen professie met passie, daadkracht, vakmanschap en 
voldoening te verrichten” (p. 28). Hierin is passie de belangrijkste component aldus Harvey (geciteerd 
in Baruch et al., 2014); die ook het construct introduceerde dat dit begrip dient te meten. Vitaliteit is 
gerelateerd aan energie, maar het betreft enkel energie die positief wordt ervaren en beschikbaar is 
voor het individu zelf (Nix, Ryan, Manly & Deci, 1999).  
Dat professionele vitaliteit in dit onderzoek niet optreedt als mediator zou verklaard kunnen worden, 
doordat passie ook een negatieve uitwerking kan hebben als deze passie zijn herkomst vindt vanuit 
obsessie voor het werk. Fernet, Lavigne, Vallerand en Austin (2014) stellen dat medewerkers 
waarvoor het werk een belangrijk deel van hun identiteit vertegenwoordigt de (harmonieuze) 
energie, die gestoken wordt in het verrichten van werkzaamheden, niet meer onder controle 
hebben. Sterker nog, deze (obsessieve) energie heeft hen onder controle. En in plaats van rustiger 
aan te doen, zoals wordt verwacht conform de COR-theorie bij een (dreigend) verlies aan 
hulpbronnen, hebben deze medewerkers de obsessieve én contraproductieve neiging energie te 
blijven inzetten ten aanzien van hun werk(taken). In plaats van het kunnen verrichten van extra 
werktaken, zoals verwacht werd voor vitale en energieke docenten (conform de COR-theorie) zal er 
eerder een verlies-spiraal optreden (Hobfoll, 2002). Het gebrek aan inzicht omtrent het (gemeten) 
type passie dat aanwezig is onder docenten kan een verklaring zijn voor het niet kunnen bevestigen 
van de verwachting dat professionele vitaliteit optreedt als mediator in de relatie tussen de 
hulpbronnen en loopbaantevredenheid. Het valt daarom aan te bevelen om niet alleen te 
onderzoeken óf docenten over passie beschikken (en daarmee vitaliteit), maar ook het type passie te 
meten; obsessief of harmonieus. 
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De resultaten van deze studie wijzen uit dat de persoonlijke hulpbronnen loopbaanbetrokkenheid en 
werkgerelateerde zelf-effectiviteit een direct positief verband vertonen met loopbaantevredenheid. 
Wanneer docenten in het hoger onderwijs hun loopbaan evalueren, leiden ze beiden tot het 
persoonlijke gevoel van tevredenheid.  
Uit onderzoek is echter gebleken dat een te hoge mate van werkgerelateerde zelf-effectiviteit ook 
kan leiden tot te hoge verwachtingen. Als daar vervolgens niet aan wordt voldaan, kan dit (extra) 
negatieve gevolgen hebben (Baum & Locke, 2004). Bijvoorbeeld het verlies aan zelfvertrouwen, een 
hulpbron (Baruch & Lilly, 1994), omtrent het inschatten van de eigen capaciteiten (werkgerelateerde 
zelf-effectiviteit). Als dergelijk (dreigend) verlies aan hulpbronnen aanhoudt, kan dit - conform de 
COR-theorie (Hobfoll, 2002)- leiden tot een verliesspiraal en mogelijk eindigen in een burn-out 
(Schwerdtfeger, Konermann & Schönhofen, 2008). 
Het is daarom van belang dat docenten in het hoger onderwijs hun behaalde successen (leren te) 
evalueren, zodat de kwaliteit van hun werkgerelateerde zelf-effectiviteit verbetert. Abele en Spurk 
(2014) geven aan dat werknemers dírect bij het behalen van successen dienen te evalueren (en niet 
achteraf hun eerder behaalde successen moeten evalueren). Verder is het dus van belang dat 
docenten realistische doelen (leren te) stellen, zodat de verwachtingen niet te hoog gespannen zijn. 
Dit zal het gevaar van een mogelijke verliesspiraal beperken en uitval door burn-out kunnen 
voorkomen. Dit draagt daarmee bij aan de oplossing waar hogescholen in Nederland de laatste jaren 
mee te maken hebben: het duurzaam inzetbaar houden van personeel (Zestor, 2014). Daarnaast is 
gebleken dat docenten die over een lage mate van werkgerelateerde zelf-effectiviteit beschikken, 
eerder geneigd zijn het vakgebied te verlaten (Hong, geciteerd in Aloe, Amo & Shahanan, 2013). Door 
de kwaliteit van werkgerelateerde zelf-effectiviteit van docenten in het hoger onderwijs te verhogen, 
kan het verloop onder docenten worden bestreden; een ander probleem in het hoger onderwijs 
(Zestor, 2014). Zo zal de instroom van personeel makkelijker vastgehouden moeten kunnen worden.  
Dit onderzoek verschaft dus een aantal inzichten om een mogelijke halt toe te roepen aan de 
signalen die erop wijzen dat het niet vanzelfsprekend is dat hogescholen in de toekomst over het 
juiste en voldoende personeel beschikken (Zestor, 2014). 
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1 Inleiding 
1.1 Aanleiding van het onderzoek 
“Organisaties met een groter aantal medewerkers dat over een hoog welzijnsniveau beschikt, 
rapporteren over het algemeen een grotere klanttevredenheid en loyaliteit, zijn daarnaast 
winstgevender, productiever en kennen een lagere uitstroom van personeel” (Harter & Schmidt; 
Harter et al.; Keyes, Hysom, & Lupo, geciteerd in Russell, 2008, p. 119). Rath en Harter (2010) geven 
aan dat loopbaansucces een belangrijke factor is voor welzijn. Niet alleen omdat het een belangrijk 
onderdeel is van persoonlijk welzijn, maar ook omdat het andere welzijnselementen kan bevorderen, 
zoals sociale contacten en financieel welzijn. Baruch, Grimland en Vigoda-Gadot (2014) hebben een 
model ontworpen waaruit blijkt dat loopbaansucces beïnvloed wordt door (voorspellers van) 
professionele vitaliteit. 
Loopbaansucces kan gedefinieerd worden als “(waargenomen) successen die personen hebben 
behaald als gevolg van hun werkervaringen” (Judge, Higgins, Thoresen, & Barrick, 1999, p. 622). 
Loopbaansucces wordt vaak gemeten als een indicator van hoe iemands loopbaan er op dat moment 
voorstaat; in hoeverre bepaalde loopbaandoelen zijn behaald (Abele & Spurk, 2009; De Vos, 
Dewettinck & Buyens, 2009). Wanneer er wordt gesproken over een loopbaan kun je denken aan 
banen waarbij promotie gemaakt kan worden; men klimt op in de hiërarchie van een bedrijf. Dit 
wordt ook wel een loopbaan als vooruitgang genoemd (Hall, 2002). Er zijn volgens Hall echter 
meerdere manieren waarop een loopbaan bezien kan worden, namelijk: een loopbaan als beroep, 
een loopbaan als een levenslange opeenvolging van banen en een loopbaan als een levenslange 
opeenvolging van rolgerelateerde ervaringen. 
“Een succesvolle loopbaan is niet alleen van belang voor het individu, maar ook voor organisaties. 
Persoonlijke successen van medewerkers kunnen namelijk uiteindelijk bijdragen aan 
organisatiesucces” (Judge et al., 1999, p. 647). Dutton (2003, geciteerd in Baruch et al., 2014) stelt 
dat professionele vitaliteit de brandstof kan zijn voor een persoonlijk succesvolle loopbaan. Vitaliteit 
verwijst naar het hebben van genoeg energie en een gevoel van enthousiasme en levendigheid (Ryan 
& Frederick, 1997). “Een vitaal persoon is levendig en energiek wat tot uiting komt in persoonlijke 
productiviteit en activiteit én daarbij de mensen om hem of haar heen energie geeft” (Peterson & 
Seligman, 2004, p. 273).  
Baruch en collega’s (2014) hebben een model getoetst, waarbij zowel een veelvormige (‘protean’) 
loopbaanhouding als loopbaanbetrokkenheid een positief verband toonden met loopbaansucces. 
Uitkomsten van het onderzoek suggereerden eveneens een positief mediërend effect van 
professionele vitaliteit op elk van deze verbanden. Het werk van Baruch en collega’s is gebaseerd op 
de Conservation of Resources (COR) theorie (Hobfoll, 2002). Deze theorie beschrijft de wijze waarop 
mensen omgaan met stressvolle situaties en dit kan, volgens Hobfoll, verklaard worden door de 
hulpbronnen (‘resources’) waar een individu over beschikt. Eén van de principes van de COR-theorie 
is dat mensen van nature streven naar het opbouwen, beschermen en behouden van hun eigen 
hulpbronnen; met name hulpbronnen die bijdragen aan hun persoonlijke ontwikkeling (Wright & 
Bonett, 2007). De COR-theorie beschrijft echter niet hoe hulpbronnen kunnen bijdragen aan 
loopbaansucces. Het veronderstelt enkel dat mensen die beschikken over hogere niveaus van 
hulpbronnen beter met stressvolle situaties kunnen omgaan dan mensen met lagere niveaus aan 
beschikbare hulpbronnen (Baruch et al., 2014, p. 519). Uit ander onderzoek is gebleken dat werk een 
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omgeving is waar mensen worden blootgesteld aan stress (Sonnentag & Frese, 2003). Dat is de reden 
waarom de COR-theorie door Baruch en collega’s gekoppeld is aan de bestaande inzichten over 
loopbaansucces. 
In het onderzoek naar voorspellers van loopbaansucces hebben Baruch en collega’s (2014) zich 
gericht op persoonlijke hulpbronnen die werkgerelateerd zijn; in casu veelvormige (‘protean’) 
loopbaanhouding en loopbaanbetrokkenheid. Hobfoll en Lilly (1993) onderscheiden echter meer 
persoonlijke hulpbronnen en één daarvan is self-efficacy; ook wel vertaald als zelf-effectiviteit. Een 
hoge mate van zelf-effectiviteit op het werk leidt op zijn beurt weer tot een hoge mate van (ervaren) 
loopbaansucces (Spurk & Abele, 2014). Deze persoonlijke hulpbron is derhalve eveneens 
werkgerelateerd. Het is dan ook interessant om te onderzoeken of deze hulpbron past binnen het 
model van Baruch en collega’s. Dit onderzoek is derhalve gericht op niet twee, maar drie 
onafhankelijke variabelen; allen persoonlijke hulpbronnen die werkgerelateerd zijn. 
Het onderzoek van Baruch en collega’s (2014) is uitgevoerd onder taak- en projectmanagers van 
Israëlische organisaties in de hightech-, engineering- en infrastructuursector. Onduidelijk én 
interessant is of de door Baruch en collega’s gevonden relaties ook opgaan in de westerse 
samenleving, in andere organisaties, in andere sectoren. Dit onderzoek wordt uitgevoerd onder 
docenten van een hogere beroepsopleiding. Het hoger onderwijs is een sector waar het duurzaam 
inzetbaar houden van personeel door de jaren heen als knelpunt benoemd kan worden (Zestor, 
2014) en waar vitaliteit als belangrijke stimulans wordt gezien voor deze duurzame inzetbaarheid 
(Zestor, 2012; 2014). Een visie die overeenkomt met wetenschappelijk onderzoek waar vitaliteit als 
een van de pijlers van duurzame inzetbaarheid wordt gezien (De Lange, 2014; Van Vuuren, 2011). 
1.2 Probleemstelling 
Dit onderzoek richt zich op loopbaanbetrokkenheid, veelvormige loopbaanhouding en 
werkgerelateerde zelf-effectiviteit, mogelijke voorspellers van loopbaansucces, en op het mediërend 
effect van professionele vitaliteit op dit voorspellend karakter. Het onderzoek richt zich daarbij 
specifiek op het hoger onderwijs, want uit een arbeidsmarktanalyse van Zestor (2014) is naar voren 
gekomen dat signalen erop wijzen dat het niet vanzelfsprekend is dat hogescholen in de toekomst 
over het juiste en voldoende personeel beschikken. En een hoge mate van (ervaren) loopbaansucces 
betekent dat medewerkers minder geneigd zijn te vertrekken bij hun werkgever (Baruch et al., 2014; 
Guan, Zhou, Ye, Jiang & Zhou, 2015). Het doel van dit onderzoek is dan ook om te toetsen of 
loopbaansucces voorspeld kan worden door persoonlijke hulpbronnen als: loopbaanbetrokkenheid, 
veelvormige loopbaanhouding en werkgerelateerde zelf-effectiviteit en welke invloed professionele 
vitaliteit hierop heeft. Hiervoor is de volgende probleemstelling geformuleerd: 
 
In welke mate voorspellen loopbaanbetrokkenheid, veelvormige loopbaanhouding en 
werkgerelateerde zelf-effectiviteit het loopbaansucces van docenten in het hoger onderwijs en 
medieert professionele vitaliteit dit voorspellend karakter?  
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1.3 Wetenschappelijke relevantie 
Het belang van loopbaansucces, voor het individu en indirect voor organisaties, is al langere tijd 
bekend. Derhalve blijven wetenschappers zoeken naar persoonlijke en organisatorische factoren die 
het loopbaansucces van medewerkers stimuleren (Seibert & Kramer, 2001). Meer kennis over de 
voorspellers van loopbaansucces stelt individuen en organisaties in staat om strategieën te 
ontwikkelen die dit loopbaansucces kunnen bevorderen (Aryee et al.,; Ellis & Heneman, geciteerd in 
Lau & Shaffer, 1999). In een meta-analyse uit 2005 (Ng, Eby, Sorenson & Feldman) is uiteengezet 
welke factoren in de literatuur zijn onderzocht op hun voorspellende waarde met betrekking tot 
loopbaansucces. Deze factoren hebben Ng en collega’s ingedeeld in een aantal categorieën, zoals de 
categorie menselijk kapitaal, dat refereert naar persoonlijke, professionele en opleidingservaring. Bij 
de categorie organisatorische sponsoring kan gedacht worden aan factoren als steun van 
leidinggevende en ontwikkelmogelijkheden. Sociaal-demografische factoren zijn ook gecategoriseerd 
en daarbij kan gedacht worden aan burgerlijke staat, leeftijd en geslacht. De laatste categorie betreft 
stabiele persoonlijkheidsdimensies, zoals de bekende ‘Big Five’ persoonlijkheidsaspecten (Costa & 
McCrae, geciteerd in Ng et al., 2005).  
Baruch en collega’s hebben in 2014 onderzoek gedaan naar (twee) hulpbronnen als mogelijke 
voorspellers van loopbaansucces (in casu veelvormige loopbaanhouding en loopbaanbetrokkenheid). 
Hun onderzoek toonde een positief significant verband, maar ook hebben zij aangetoond dat 
professionele vitaliteit (van het individu) dit verband medieert. Het mediërend effect van 
professionele vitaliteit is (nog) níet veelvuldig onderzocht. Voor zover bekend hebben enkel de 
onderzoekers Chu, Ye & Guo (2015) dit effect onderzocht ten aanzien van de hulpbronnen ‘Trust’  en 
‘Perceived Organizational Support’.  
Aangezien vitaliteit een belangrijk fenomeen is, dat geassocieerd wordt met duurzame inzetbaarheid 
en nog steeds een belangrijk thema is (Semeijn, 2016) én omdat het een indicator is voor welzijn dat 
gerelateerd is aan diverse onderdelen van het leven, zoals werk en (financiële) gezondheid (Easterlin, 
2006) is het interessant om te onderzoeken of dit voorspellend karakter ook opgaat voor andere 
hulpbronnen. Daarom wordt in deze studie onderzocht of dit mediërend effect ook optreedt bij de 
hulpbron werkgerelateerde zelf-effectiviteit. Zo wordt de voorspellende waarde van het model van 
Baruch en collega’s, dat uitgaat van de COR-theorie, uitgebreid met één persoonlijke hulpbron.  
Naast de hulpbron werkgerelateerde zelf-effectiviteit worden de hulpbronnen die Baruch en 
collega’s hebben onderzocht (veelvormige loopbaanhouding en loopbaanbetrokkenheid) ook 
meegenomen in deze studie. Door het onderzoek van Baruch en collega’s deels te herhalen (in een 
westerse, lees Nederlandse context), wordt de generaliseerbaarheid van de uitkomsten van het 
onderzoek van Baruch en collega’s mogelijk verstevigd. 
1.4 Maatschappelijke relevantie 
Om de probleemstelling te beantwoorden, wordt er een surveyonderzoek uitgevoerd in het hoger 
onderwijs. Het betreft de Stenden Hogeschool – University of applied sciences. Hiervoor is gekozen, 
omdat de context van het hoger onderwijs relevant is voor het onderzoek. Het belang van een 
succesvolle loopbaan in het hoger onderwijs is in 2014 door Zestor, het arbeidsmarkt- en 
opleidingsfonds van hogescholen, benadrukt. Uit de arbeidsmarktanalyse die Zestor heeft verricht, is 
naar voren gekomen dat signalen erop wijzen dat het niet vanzelfsprekend is dat hogescholen in de 
toekomst over het juiste en voldoende personeel beschikken. Sterker nog, hogescholen hebben 
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momenteel te maken met een instroom aan personeel die moeilijk vast te houden is voor de sector, 
terwijl er tegelijkertijd sprake is van een grote vergrijsde populatie die nog tien tot vijftien jaar 
inzetbaar moet blijven. Hogescholen zullen dan ook meer zicht moeten krijgen op succesvolle 
loopbanen; zowel van de instromende docenten als van de alsmaar ouder wordende zittende 
docenten. En dít onderzoek verschaft inzicht in wat bijdraagt aan een succesvolle loopbaan! 
 
1.5 Leeswijzer 
In hoofdstuk 1 is de probleemstelling van dit onderzoek geïntroduceerd en aangegeven hoe de 
beantwoording hiervan zal plaatsvinden. In hoofdstuk 2 wordt het theoretische kader voor het 
onderzoek geschetst, waarna in hoofdstuk 3 de methodologie aan de orde komt. De uitkomsten van 
het onderzoek worden gerapporteerd in hoofdstuk 4 en in hoofdstuk 5 worden de conclusies, 
discussie en aanbevelingen gepresenteerd.  
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2 Literatuuronderzoek 
2.1 Loopbaansucces 
Loopbaansucces kan gedefinieerd worden als (waargenomen) successen die personen hebben 
behaald als gevolg van hun werkervaringen. (Judge et al., 1999). Onderzoek naar loopbaansucces 
heeft in de loop der tijd zowel objectief (Hall, 2002; Ng, Eby, Sorenson & Feldman, 2005) als 
subjectief (De Vos et al., 2009; Shockley, Ureksoy, Rodopman, Poteat & Dullaghan, 2016; Wille, De 
Fruyt & Feys, 2013) succes belicht. Objectief loopbaansucces is observeerbaar en kan gemeten 
worden aan de hand van objectieve criteria zoals bijvoorbeeld salaris, status, positie en promoties 
(Hall, 2002; Judge et al., 1999; Ng et al., 2005; Seibert & Kraimer, 2001). Subjectief loopbaansucces is 
een zelfevaluatie over iemands loopbaan (Ng et al., 2005) en betreft veelal de tevredenheid daarover 
(Gattiker & Larwoord, 1986; Judge et al., 1999; Peluchette, 1993). 
Om een goed beeld van loopbaansucces te kunnen vormen, dienen beide componenten (objectief én 
subjectief) in ogenschouw te worden genomen (Arthur, Khapova & Wilderom, 2005; De Vos et al., 
2009; Melamed, 1995). Semeijn (2016) stelt dat een duurzaam perspectief impliceert dat beide 
componenten aandacht krijgen en dat ook gekeken wordt naar wat in dit kader door betrokkenen 
onder succes in de loopbaan wordt verstaan. Baruch en collega’s (2014) sluiten zich in hun onderzoek 
aan bij de definiëring van Sullivan en Baruch (2009, p. 1543): “werkgerelateerde en andere relevante 
ervaringen van een individu, zowel binnen als buiten de organisaties, die een uniek patroon over de 
levensduur van het individu vormen”. Deze definiëring rechtvaardigt de wijze waarop Baruch en 
collega’s loopbaansucces hebben gemeten in hun onderzoek; zowel objectieve (hiërarchische positie 
in de organisatie) als subjectieve componenten (loopbaantevredenheid, tevredenheid met het leven 
en vertrekintenties) zijn gebruikt om uitspraken te doen omtrent loopbaansucces. 
Echter, objectieve factoren lijken steeds minder in lijn te liggen met het landschap van de 
hedendaagse organisaties en de houding van de hedendaagse werknemers (Shockley et al., 2016). 
Veel organisaties zijn platter geworden, waardoor er minder ruimte is voor hiërarchische lagen en 
lange verticale loopbaanpaden. Een gevolg hiervan is dat verticaal groeien in de organisatie, veelal 
niet meer mogelijk is (Hall & Associates, 1996). Kortom; hedendaagse loopbanen zijn veranderd (De 
Vos et al., 2009). In de meer recente literatuur omtrent loopbaansucces lijkt dan ook vooral een 
focus op subjectief loopbaansucces te liggen (De Vos et al., 2009; Wille et al., 2013). Greenhaus, 
Parasuraman en Wormley (1990) definiëren subjectief loopbaansucces als de individuele gevoelens 
van tevredenheid die ontstaan door zowel intrinsieke als extrinsieke aspecten van iemands loopbaan. 
Dit betekent dat (bereikte) objectieve loopbaandoelen als het ware worden geëvalueerd en 
meegenomen worden in de (subjectieve) beoordeling van persoonlijk loopbaansucces en daar een 
mate van tevredenheid aan wordt gekoppeld; de loopbaantevredenheid. In dit onderzoek wordt het 
begrip loopbaantevredenheid gehanteerd om uitspraken te doen over subjectief loopbaansucces. 
2.2 De inzet van hulpbronnen 
Het werk van Baruch en collega’s (2014) is gebaseerd op de Conservation of Resources (COR) theorie 
(Hobfoll, 2002). Deze theorie beschrijft de wijze waarop mensen omgaan met stressvolle situaties en 
dit kan, volgens Hobfoll, verklaard worden door de hulpbronnen (‘resources’) waar een individu over 
beschikt. In dit onderzoek zullen drie hulpbronnen worden onderzocht voor wat betreft hun relatie 
met loopbaantevredenheid en het effect van professionele vitaliteit op deze relatie. Dat zijn: 
veelvormige loopbaanhouding, loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-effectiviteit. 
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2.2.1 Veelvormige loopbaanhouding 
Hall beschreef in 1976 als eerste onderzoeker de opkomst van de ‘protean career’; ofwel een 
veelvormige loopbaan en definieerde dit als “een proces dat de persoon, niet de organisatie, 
beheert” (p. 201). Dit proces bestaat uit de verschillende ervaringen van een persoon in onder 
andere onderwijs, opleiding, werk in diverse organisaties en veranderingen in het beroepsveld. Het 
zijn de persoonlijke loopbaankeuzes en de zoektocht naar zelfontplooiing die de verenigende 
elementen zijn in iemands leven (Hall). “Het begrip veelvormige loopbaan is sterk verbonden met het 
individu, zijn zelfsturing en flexibiliteit bij het richting geven aan zijn of haar loopbaan” (Jansen, 
Paffen, Thunnissen & Thijssen, 2012, p. 41).  
Volgens Baruch en Quick (2007) bestaat er een positief verband tussen een veelvormige 
loopbaanhouding en subjectief loopbaansucces; oftewel loopbaantevredenheid. Sullivan en Arthur 
(2006) stellen dat een veelvormige loopbaanhouding zal floreren in een grenzeloze, dynamische 
loopbaanwereld en onderdrukt zal worden in een meer traditionele loopbaanwereld. Aangezien 
hedendaagse loopbanen zijn veranderd (De Vos et al., 2009) hebben veel werknemers een 
veelvormige loopbaanhouding; niet langer gericht op een leven lang, opwaarts, mobiele loopbaan 
binnen één organisatie, maar op een dynamische werkomgeving (Shockley et al., 2016). Een 
dergelijke loopbaanhouding is gebaseerd op persoonlijke normen en waarden (Hall, 2002) en deze 
zijn -voor het betreffende individu- zo sterk aanwezig dat ze sturing blijven geven aan het persoonlijk 
gedrag, in welke dynamische werkomgeving het individu zich dan ook bevindt. Het zorgt ervoor dat 
een individu zijn eigen pad blijft volgen en niet dat van de vereiste werkomgeving (Hall et al., 2002) 
wat de loopbaantevredenheid verhoogd. Derhalve wordt er een positief verband verwacht tussen 
veelvormige loopbaanhouding en loopbaantevredenheid en luidt de hypothese: 
H1. Er bestaat een positief verband tussen een veelvormige loopbaanhouding en  
       loopbaantevredenheid. 
 
2.2.2 Loopbaanbetrokkenheid 
Loopbaanbetrokkenheid kan gedefinieerd worden als “iemands houding ten aanzien van zijn beroep 
of roeping” (Blau, 1985, p. 278). Meyer en Allen (1991) definiëren betrokkenheid als “een kracht die 
een individu bindt aan een handelswijze die relevant is voor één of meer doelen” (p. 301) welke 
vergezeld kan worden door diverse beweegredenen. Meyer, Stanley, Herscovitch en Topolnytsky 
(2002) hebben het begrip organisatiebetrokkenheid onderverdeeld in drie afzonderlijk meetbare 
componenten; te weten: affectieve -, normatieve - en continuerende betrokkenheid. Studies die de 
relatie tussen organisatiebetrokkenheid en emotionele uitputting onderzochten, waren over het 
algemeen enkel gericht op de affectieve component (Lapointe, 2011). Baruch en collega’s (2014) 
stellen dat dezelfde redenering opgaat voor loopbaanbetrokkenheid, omdat ze dat bezien vanuit de 
affectieve component van betrokkenheid.  
Zoals verondersteld in de COR-theorie (Hobfoll, 2002) zorgt loopbaanbetrokkenheid voor positieve 
energie, omdat het richting en doel geeft aan iemands werk (Ashforth & Mael, 1989; Irving & 
Coleman, 2003; Kobasa, 1982). Individuen die beschikken over een hoge mate van 
loopbaanbetrokkenheid willen in hetzelfde beroepsgebied werkzaam blijven, identificeren zichzelf 
met dat werk en krijgen voldoening van hun loopbaan (Meyer, Allen & Smith, 1993). Dit komt, omdat 
affectieve betrokkenheid wordt geassocieerd met een sterke overtuiging dat men zich gedraagt in 
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overeenstemming met zijn of haar intrinsieke belangen of waarden (Meyer & Maltin, 2010; Meyer et 
al.; 2002). Er wordt dan ook een positief verband verwacht tussen loopbaanbetrokkenheid en 
loopbaantevredenheid, wat in volgende hypothese wordt gesteld: 
H2. Er bestaat een positief verband tussen een loopbaanbetrokkenheid en loopbaantevredenheid. 
 
2.2.3 Werkgerelateerde zelf-effectiviteit  
Baruch en collega’s (2014) hebben zich in hun onderzoek gericht op persoonlijke hulpbronnen die 
werkgerelateerd zijn: veelvormige loopbaanhouding en loopbaanbetrokkenheid. Hobfoll en Lilly 
(1993) onderscheiden echter meer persoonlijke hulpbronnen, zoals self-efficacy (p. 137). Self-
efficacy, ofwel zelf-effectiviteit, is “het geloof dat mensen hebben in zichzelf om een bepaalde taak 
uit te voeren of een bepaald gedrag te vertonen om aan de eisen van de omgeving te voldoen” 
(Bandura, geciteerd in Schyns, Torka & Gössling, 2007, p. 664). Zelf-effectiviteit wordt vaak verward 
met zelfbeeld en zelfvertrouwen, maar heeft een beduidend andere betekenis. Zelfbeeld is een 
algemener begrip, waarbij andere personen en aspecten van het zelf worden gebruikt als 
referentiekader voor de beoordeling van het zelf. Bij zelf-effectiviteit gaat het om de eigen 
capaciteiten om de taak succesvol te volbrengen, zonder dat daar een vergelijking aan te pas komt. 
De vraag die past bij zelf-effectiviteit is ‘kan ik het doen?’ en niet ‘zijn anderen daarin beter of 
slechter dan ik?’. Tot slot verschilt zelf-effectiviteit van zelfvertrouwen: zelf-effectiviteit omvat het 
beoordelen van de persoonlijke competenties, terwijl zelfvertrouwen het beoordelen van de 
eigenwaarde omvat.  
Uit onderzoek van Spurk en Abele (2014) blijkt dat werkgerelateerde zelf-effectiviteit een significante 
invloed heeft op objectief en subjectief loopbaansucces. Werkgerelateerde zelf-effectiviteit is, in 
tegenstelling tot zelf-effectiviteit, meer specifiek gericht op baankenmerken en wordt gedefinieerd 
als “het geloof van iemands eigen bekwaamheid en competenties om succesvol en effectief te zijn in 
verschillende situaties en taken binnen een baan” (Schyns & Von Collani, 2002, p. 227). 
Werkgerelateerde zelf-effectiviteit kan ook worden gedefinieerd als “iemands overtuiging ten 
aanzien van zijn vermogen om een beroepsmatige taak of uitdaging succesvol te volbrengen en een 
succesvolle loopbaan na te streven, onafhankelijk van het werk dat men doet” (Spurk & Abele, 2014, 
p. 121). In het onderzoek van Spurk en Abele werd werkgerelateerde zelf-effectiviteit, voor 
verschillende functies, aan het begin van de loopbaan, na drie jaar en na zeven jaar gemeten. 
Aangenomen werd dat individuen met een hoge werkgerelateerde zelf-effectiviteit hogere 
loopbaandoelen stellen, meer energie steken in hun loopbaan en langer volhouden bij succes-
gerelateerde taken; deze relatie werd bevestigd. De invloed van werkgerelateerde zelf-effectiviteit 
op salaris, status binnen het bedrijf en loopbaantevredenheid bleek positief te zijn en aan te houden 
na drie en na zeven jaar. Kortom, hoe hoger de werkgerelateerde zelf-effectiviteit bij werknemers 
was, hoe meer zij gingen verdienen, hoe hoger hun status binnen het bedrijf was en hoe meer 
tevreden zij waren met hun loopbaan (p.54). In deze studie wordt een zelfde verband verwacht en 
derhalve luidt de hypothese:  
H3. Er bestaat een positief verband tussen werkgerelateerde zelf-effectiviteit en 
       loopbaantevredenheid. 
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2.3 Professionele vitaliteit 
Veel omschrijvingen van vitaliteit verwijzen naar de woordstam vita, dat ‘leven’ betekent, zoals in 
levenskracht, levendigheid, levenslust en levensenergie (Van Vuuren, 2012). Ryan en Frederick 
(1997) omschrijven subjectieve vitaliteit als het bewust ervaren positieve gevoel dat men leeft 
(‘aliveness’): levendigheid en energie. Vitaliteit is meer dan louter opwinding (Ryan & Bernstein, 
2004). Vitaliteit is gerelateerd aan energie, maar het betreft enkel energie die positief wordt ervaren 
en beschikbaar is voor het individu zelf (Nix, Ryan, Manly & Deci, 1999). Een gejaagd, gespannen, 
boos of angstig persoon is energiek, maar is niet per se vitaal; het is immers geen positief ervaren 
energie (Ryan & Frederick, 1997). En hoewel vitaliteit een positieve emotionele status betreft, is het 
een discretere emotie dan geluk en plezier (Peterson & Seligman, 2004). 
Het begrip professionele vitaliteit is door Harvey (geciteerd in Baruch et al., 2014) geïntroduceerd en 
getypeerd als “een multidimensionale karaktereigenschap waarover individuen beschikken die 
consequent in staat zijn om de door hen gekozen professie met passie, daadkracht, vakmanschap en 
voldoening te verrichten” (p. 28). Het is deze definitie waar Baruch en collega’s (2014) zich aan 
vasthouden in hun onderzoek. Deze definiëring wordt in dit onderzoek aangehouden.  
2.3.1 De relatie tussen veelvormige loopbaanhouding en professionele vitaliteit 
Ryan en Frederick (1997) waren een van de eerste onderzoekers die bouwstenen van vitaliteit 
beschreven. Zij brachten zowel fysieke- als mentale bouwstenen in verband met het bewuste gevoel 
energiek te zijn en te leven. In de fysieke bouwsteen gaat het om een gezond, capabel en energierijk 
gevoel (p. 789). De mentale bouwsteen geeft mensen het gevoel dat hun acties nut hebben (Ryan & 
Bernstein, 2004). Een veelvormige loopbaanhouding is gebaseerd op persoonlijke normen en 
waarden (Hall, 2002), welke een belangrijke drijfveer zijn voor het gedrag van individuen (Rokeach, 
geciteerd in Baruch, 2014; Sagiv & Schwartz, 2000). Zoals verondersteld in de COR-theorie (Hobfoll, 
2002) zorgt deze persoonlijke drijfveer ervoor dat medewerkers extra energie krijgen en 
compenseert voor het verlies aan hulpbronnen veroorzaakt door het verrichten van de reguliere 
activiteiten op het werk (Baruch, 2014) en deze extra energie draagt direct bij aan professionele 
vitaliteit. Er valt dan ook een positieve relatie te verwachten tussen een veelvormige 
loopbaanhouding en professionele vitaliteit. Dit leidt tot de volgende hypothese: 
H4. Er bestaat een positief verband tussen veelvormige loopbaanhouding en professionele vitaliteit. 
2.3.2 De relatie tussen loopbaanbetrokkenheid en professionele vitaliteit 
Individuen die beschikken over een hoge mate van loopbaanbetrokkenheid willen in hetzelfde 
beroepsgebied werkzaam blijven, identificeren zichzelf met dat werk en krijgen voldoening van hun 
loopbaan (Meyer et al., 1993). Dit leidt tot een gevoel van autonomie op het werk; een belangrijke 
hulpbron die, zoals verondersteld in de COR-theorie (Hobfoll, 2002), individuen van nature 
waarderen en proberen te behouden. Een individu ervaart hierdoor een bepaalde mate van 
zekerheid en stabiliteit (Schmidt, in Lapointe et al., 2011, p 1612) wat bescherming biedt tegen 
verwachte toekomstige verliezen van hulpbronnen, zonder angst voor verlies van hulpbronnen 
(Lapointe et al, 2011). Hierdoor kan het individu werken zonder energie te verspillen als gevolg van 
onzekerheid (omtrent de toekomstige loopbaan). Individuen die meer betrokkenheid voelen bij hun 
loopbaan behouden dus meer energie en zijn derhalve vitaler. Dit leidt tot de volgende hypothese: 
H5. Er bestaat een positief verband tussen loopbaanbetrokkenheid en professionele vitaliteit. 
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2.3.3 De relatie tussen werkgerelateerde zelf-effectiviteit en professionele vitaliteit 
Werkgerelateerde zelf-effectiviteit kan gedefinieerd worden als: “het geloof van iemand in zijn of 
haar eigen bekwaamheid en competenties om succesvol en effectief te zijn in verschillende situaties 
en taken binnen een baan” (Schyns & Von Collani, 2002, p. 227). Zelf-effectiviteit is een persoonlijke 
hulpbron (Hobfoll & Lilly, 1993) en een aanvullend principe, op de basisprincipes van de COR-theorie, 
stelt dat hulpbronnen in caravans reizen (Hobfoll, 2011). Dat wil zeggen dat individuen over een scala 
aan hulpbronnen beschikken, of een scala aan hulpbronnen ontberen. Individuen die bijvoorbeeld de 
persoonlijke hulpbron zelf-effectiviteit bezitten, zullen waarschijnlijk ook over zelfvertrouwen en 
optimisme beschikken (Benight & Bandura, 2004). Hierdoor kunnen individuen de best beschikbare 
hulpbron(nen) inzetten uit hun gehele arsenaal van hulpbronnen. Dit voorkomt verspilling van 
hulpbronnen, waardoor ze minder gevoelig zijn voor hulpbronverlies (Hobfoll, 2011). Bovendien kan 
gesteld worden dat werknemers die hoog scoren op werkgerelateerde zelf-effectiviteit een groot 
vertrouwen hebben in hun eigen competenties. Dit stelt hen in staat om te functioneren zonder 
angst voor verlies van eventuele hulpbronnen en zij zullen eerder hulpbronnen inzetten om daarmee 
extra hulpbronnen te vergaren; één van de uitgangspunten in de COR-theorie (Hobfoll, 2002). Dit 
leidt tot de formulering van de volgende hypothese: 
H6. Er bestaat een positief verband tussen werkgerelateerde zelf-effectiviteit en professionele  
       vitaliteit. 
 
2.4 De relatie tussen professionele vitaliteit en loopbaantevredenheid 
Volgens Peterson en Seligman (2004) is een vitaal persoon levendig en energiek wat tot uiting komt 
in persoonlijke productiviteit en activiteit én daarbij de mensen om hem of haar heen energie geeft 
(p. 273). Dit sluit aan bij resultaten uit eerder onderzoek van Ryan en Frederick (1997), waarin naar 
voren is gekomen dat vitaliteit van invloed is op de inspanning die mensen leveren in activiteiten. 
Deze extra geleverde inspanning zal door het management gewaardeerd en beloond worden met 
extra taken of projecten met als mogelijke beloning een hogere positie in de organisatie. Dit zullen de 
individuele medewerkers vervolgens waarderen en ervaren als een toename van de tevredenheid 
met hun loopbaan (Baruch et al., 2014). De volgende hypothese kan derhalve geformuleerd worden:  
H7. Er bestaat een positief verband tussen professionele vitaliteit en loopbaantevredenheid. 
 
2.5 De mediërende rol van professionele vitaliteit  
Wanneer naar het verband wordt gekeken tussen professionele vitaliteit en loopbaantevredenheid, 
wordt – gebaseerd op de uitgangspunten van de COR-theorie (Hobfoll, 2002)- verondersteld dat de 
verschillende componenten van professionele vitaliteit (passie, daadkracht, vakmanschap en 
baantevredenheid) medewerkers in staat stellen om een deel van hun hulpbronnen in te zetten om 
hun werktaken te verrichten en overtollige hulpbronnen te investeren om projecten en problemen 
op het werk op te lossen (Baruch et al., 2014). Medewerkers met een hoge mate van professionele 
vitaliteit zijn creatiever bij het oplossen van werkgerelateerde problemen (Kark & Carmeli, 2009). Dit 
zal door het management gewaardeerd en beloond worden met extra taken en projecten met als 
mogelijke beloning een hogere positie in de organisatie (Baruch et al., 2014). Individuele 
medewerkers zullen dit waarderen en ervaren als een toename van de tevredenheid met hun 
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loopbaan. Er wordt dan ook verwacht dat professionele vitaliteit een mediërend effect heeft op de 
relatie tussen enerzijds veelvormige loopbaanhouding, loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde 
zelf-effectiviteit en anderzijds loopbaantevredenheid. Dit leidt tot de volgende hypothese: 
H8: Er wordt verwacht dat professionele vitaliteit de verbanden van een veelvormige  
       loopbaanhouding en van loopbaanbetrokkenheid als van werkgerelateerde zelf-effectiviteit met  
       loopbaantevredenheid medieert. 
 
2.6 Conceptueel model 
Hieronder is het onderzoeksmodel met de onderzoeksvariabelen en hun relaties weergegeven. 
 figuur 1: conceptueel model 1 
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3  Methodologie 
3.1 Methode van onderzoek  
In dit onderzoek wordt gekeken naar de invloed van professionele vitaliteit op de relaties van 
veelvormige loopbaanhouding, loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-effectiviteit met 
loopbaantevredenheid. Het betreft een toetsend kwantitatief onderzoek en daarbij is gebruik 
gemaakt van gevalideerde vragenlijsten, waarvan enkelen al een aantal decennia worden gebruikt. 
Op de vragenlijst van toegevoegde hulpbron werkgerelateerde zelf-effectiviteit na, zijn het allemaal 
dezelfde vragenlijsten als Baruch en collega’s (2014) hebben gebruikt in hun onderzoek. De gebruikte 
vragenlijsten zijn wel vertaald naar het Nederlands (zie bijlage 1). Het voordeel van vragenlijsten is 
dat er een grote hoeveelheid variabelen gemeten kan worden en het is mogelijk om een grote groep 
respondenten te bevragen. Dit is van belang om het onderzoek zo representatief mogelijk te laten 
zijn. 
3.2  Dataverzameling 
Dit onderzoek is uitgevoerd in het voorjaar van 2017 onder docenten die werkzaam zijn in het hoger 
beroepsonderwijs en om specifiek te zijn bij Stenden Hogeschool. Ten tijde van het onderzoek waren 
er 506 docenten Nederlandse docenten werkzaam en in totaal hebben 100 docenten een volledige 
vragenlijst ingevuld. Dat betekent een respons van circa 20%. Negen vragenlijsten waren onvolledig 
ingevuld. Deze vragenlijsten zijn verder niet meegenomen in de analyse, omdat deze respondenten 
zijn gestopt bij het invullen van de vragen die gericht waren op de controlevariabelen.  
Er is eerst contact geweest met de directeur HRM om toestemming te vragen het onderzoek uit te 
zetten. Na de toestemming is vervolgens een e-mail gestuurd naar alle docenten (zie bijlage 3), 
waarbij de motivatie voor het onderzoek is toegelicht. Om een hoge respons te creëren, én omdat 
vitaliteit namelijk een belangrijk speerpunt is binnen Stenden Hogeschool, is ervoor gekozen om het 
belang van (inzicht in het fenomeen) vitaliteit van docenten binnen Stenden Hogeschool door de 
directeur van HRM te laten benadrukken. Na twee weken is er een herinnering verzonden naar de 
docenten om de respons verder te verhogen. 
 
3.3  Operationalisatie 
Loopbaantevredenheid 
In een recente meta-analyse (Shockley et al., 2016) is onderzoek gedaan naar studies omtrent 
subjectief loopbaansucces. Resultaten tonen aan dat 46% van de, tussen het jaar 2003 en 2014, 
onderzochte studies het begrip subjectief loopbaansucces op een één-dimensionale manier hebben 
gemeten; namelijk aan de hand van het begrip loopbaantevredenheid. Shockley en collega’s (2016) 
stellen dat het begrip loopbaantevredenheid het meest geoperationaliseerd is aan de hand van de 
meetschaal van Greenhaus en collega’s (1990). Chu en collega’s (2015) hebben de voorspelbaarheid 
van het model van Baruch en collega’s (2014) aangevuld met twee andere persoonlijke hulpbronnen 
die werkgerelateerd zijn. Zij hebben er ook voor gekozen om loopbaantevredenheid te meten om 
uitspraken te doen over subjectief loopbaansucces en niet, zoals Baruch en collega’s (2014), gebruik 
te maken van zowel objectieve- als subjectieve componenten. Chu en collega’s hebben daarbij 
eveneens gebruik loopbaantevredenheid geoperationaliseerd aan de hand van de meetschaal van 
Greenhaus en collega’s.  
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De meetschaal van Greenhaus en collega’s (1990) geeft een inschatting van de tevredenheid met 
betrekking tot de progressie van iemands persoonlijke loopbaandoelen op vier gebieden; overall 
loopbaan, inkomen, loopbaanontwikkeling en nieuwe vaardigheden (Shockley et al., 2016). De 
meetschaal bevat vijf items en de Cronbach’s alpha van deze gevalideerde schaal bedraagt 0,86. De 
vragen hebben betrekking op de mate van tevredenheid ten aanzien van gerealiseerde 
loopbaanprogressie op een 5 punts Likert-schaal lopend van 1 (zeer mee oneens) tot 5 (zeer mee 
eens). Een voorbeelditem is: 'Ik ben tevreden met de progressie die ik heb gemaakt in het bereiken 
van mijn doelen voor wat betreft mijn inkomen'. 
De principale componentenanalyse dat een confirmerend karakter heeft, toont in dit onderzoek één 
overheersende component met een eigenwaarde van ruim 3.00. De overige eigenwaarden scoren 
allen onder het Kaiser-criterium van 1.00. Dit construct - waarbij de vijf items zijn teruggebracht naar 
één dimensie; loopbaantevredenheid- heeft een somscore van 3.9080. Er is een Cronbach’s Alpha 
gemeten van 0,826 en dat is ruim voldoende (Nunally, geciteerd in Baruch et al., 2014) om 
betrouwbaar genoemd te kunnen worden. 
Professionele vitaliteit 
Professionele vitaliteit is gemeten door 14 van de 18 vragen uit de vragenlijst van Harvey (geciteerd 
in Baruch et al., 2014) te gebruiken. De vier verwijderde vragen hebben betrekking op het specifieke 
werk van een schoolhoofd van het basisonderwijs en zijn dus niet relevant voor dit onderzoek. 
Baruch en collega’s (2014) hebben dezelfde vragen verwijderd; Chu en collega’s (2015) ook. De 
Cronbach’s alpha van deze meetschaal is 0,83. De vragen hebben betrekking op de elementen van 
professionele vitaliteit: passie, daadkracht, vakmanschap en baanvoldoening. Een voorbeelditem is: 
“Ik heb de hele werkdag voldoende energie”. Professionele vitaliteit is eveneens gemeten met een 5 
punts Likert schaal. 
De principale componentenanalyse toont in dit onderzoek vier componenten met eigenwaarden 
groter dan 1.00. De ladingen van verschillende items convergeren echter onvoldoende. Dat wil 
zeggen dat de items niet duidelijk binnen de verschillende componenten te plaatsen zijn en dat 
maakt de opdeling in vier afzonderlijke componenten onlogisch. Wanneer alle items onder één 
component worden geplaatst, heeft elk item een factorlading hoger dan .400 wat weer goed aansluit 
bij de enkele dimensie dat dit construct vertegenwoordigt; professionele vitaliteit. Dit gevalideerde 
construct, waarbij alle veertien items zijn teruggebracht naar één dimensie, heeft een Cronbach’s 
Alpha van 0,807 en het construct is daarmee voldoende betrouwbaar (Nunally, geciteerd in Baruch et 
al., 2014). 
Veelvormige loopbaanhouding 
De aanwezigheid van een veelvormige loopbaanhouding is gemeten met een vijf punts Likertschaal 
ontwikkeld door Baruch en Quick (2007) en kent acht items met een bijbehorende Cronbach’s alpha 
van 0,75. Eén van de items is: “Ik navigeer mijn eigen loopbaan, volgens mijn plannen” een ander 
item is: ”Ik ben zelf verantwoordelijk voor mijn eigen ontwikkeling”. 
De principale componentenanalyse toont in dit onderzoek dat er drie componenten aanwezig zijn 
met een eigenwaarde hoger dan 1.00. Vijf items laden het hoogst op de eerste component. De items 
1 en 8 laden het hoogst op de tweede component en item 4 heeft de hoogste lading op de derde 
component. Elk item discrimineert voldoende (het verschil in lading ten opzichte van de andere 
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componenten is groter dan .20). De scree plot kan ook geen verheldering brengen, aangezien er geen 
duidelijk knik te zien is (zie bijlage 2). 
Aangezien de ‘component transformation matrix’ aangeeft dat er correlatie lijkt te bestaan tussen de 
drie componenten, is er een Oblimin-rotatie uitgevoerd. Deze analyse verdeelt de items echter over 
dezelfde drie componenten. Als van de eerste component een betrouwbaarheidsanalyse wordt 
uitgevoerd, is de hoogte van de Cronbach’s alpha slechts 0,392. Dit kan worden verhoogd tot 0,621 
door item vijf te verwijderen, maar dan zijn er in uiteindelijk vier items verwijderd uit het construct. 
Dat betekent dat er vrij veel (circa 50%) informatie verloren gaat. 
Aangezien er vanuit de theorie geen argumentatie gegeven kan worden om de aanwezigheid van 
diverse dimensies te rechtvaardigen. Plaatsen we alle items onder één factor worden geplaatst. In 
dat geval laden alle items vrij hoog (laagste lading is .396 voor item vijf). Dit construct - waarbij alle 
acht items zijn teruggebracht naar één dimensie; veelvormige loopbaanhouding- heeft een somscore 
van 3.2650. De Cronbach’s Alpha heeft een waarde van 0,487 maar kan worden verhoogd naar 0,584 
door wederom item vijf te verwijderen. De schaal blijft in dit geval echter nog steeds onder het 
criterium van 0,70 (Nunally, 1978) én onder de grens van 0,60 die aangehouden mag worden bij 
onderzoeken die zich in een initiële fase bevinden (Nunally, geciteerd in Baruch et al., 2014). Baruch 
en collega’s (2014) hadden in hun onderzoek overigens ook een lage Cronbach’s alpha (0.610) 
gevonden voor de variabele veelvormige loopbaanhouding.  
De Cronbach’s alpha een maat is voor de interne consistentie van de vragen die zijn opgenomen in 
de vragenlijst. Deze wordt nu als onvoldoende betrouwbaar beoordeeld. Dit betekent dat de 
analyseresultaten meer ruis meten dan gewenst. Hierdoor zijn de analyseresultaten niet goed te 
interpreteren en daarom wordt de hulpbron veelvormige loopbaanhouding in dit onderzoek niet 
verder meegenomen in dit onderzoek. 
Loopbaanbetrokkenheid 
Loopbaanbetrokkenheid is gemeten aan de hand van de zeven-itemset ontwikkeld in 1989 door Blau. 
De Cronbach’s alpha van deze schaal is 0,77. Eén van de items is als volgt geformuleerd: “Ik ben 
ervan overtuigd dat ik een loopbaan in het hoger beroepsonderwijs ambieer” en ook deze itemset is 
geschaald met behulp van een 5 punts Likert schaal. 
De principale componentenanalyse toont dat het construct ‘Loopbaanbetrokkenheid’ is opgebouwd 
uit zeven items. Binnen deze zeven items kunnen twee componenten met eigenwaarden boven de 
1.00 worden aangewezen. Echter, component één heeft een eigenwaarde van 3.491 en verklaart 
circa 50% van de variantie. De tweede component scoort nét boven het Kaiser-criterium; 1.057. Er 
lijkt dus sprake te zijn van één overheersende component en dit wordt bevestigd door de vorm van 
de scree plot (zie bijlage 2). Daarin is een duidelijk knik te zien tussen de eerste en de tweede 
component. Dit rechtvaardigt het aanhouden van één dimensie. Bij de toepassing van één dimensie 
laden alle items ook nog eens vrij hoog; de laagste lading is .503. Kortom, voldoende argumenten om 
te stellen dat de zeven items één dimensie meten; loopbaanbetrokkenheid. Er is daarnaast weinig 
theoretische argumentatie om meerdere dimensies te verwachten en aan te houden; het betreft 
immers een gevalideerde schaal (Blau, 1989). Het construct heeft in dit onderzoek een somscore van 
3.6271 en een Cronbach’s Alpha van 0,829 en is dus voldoende betrouwbaar. 
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Werkgerelateerde zelf-effectiviteit 
Er is gekozen om werkgerelateerde zelf-effectiviteit te meten in plaats van het algemenere zelf-
effectiviteit. Werkgerelateerde zelf-effectiviteit is een vaak toegepast en breed construct voor 
onderzoek op de werkvloer. De operationalisatie is specifieker dan andere constructen van zelf-
effectiviteit, maar breed genoeg voor vergelijkingen tussen verschillende banen en taken zonder te 
specifiek te worden (Schyns et al., 2007). Met dit construct kunnen de uitkomsten van dit onderzoek 
onder hogeschooldocenten worden vergeleken met de uitkomsten van het onderzoek van Baruch en 
collega’s (2014) gehouden onder taak- en projectmanagers.  
In dit onderzoek zijn ter meting van de werkgerelateerde zelf-effectiviteit vijf items uit de verkorte 
OCCSEFF-versie (Schyns & Von Collani, 2002) gebruikt. De selectie is gebaseerd op eerder onderzoek 
naar werkgerelateerde zelf-effectiviteit onder leraren (Vermeulen, Runhaar, Konermann & Sanders, 
2014) en daar had deze meetschaal een Chronbach’s Alpha van 0,71. Een voorbeelditem is: “Ik kan 
kalm blijven wanneer ik geconfronteerd word met moeilijkheden in mijn werk, omdat ik kan 
terugvallen op mijn vaardigheden”. Deze itemset is geschaald met behulp van een 5 punts Likert 
schaal.  
De principale componentenanalyse toont in dit onderzoek dat de vijf items één overheersende 
dimensie hebben met een eigenwaarde van 2.447 die circa 49% van de variantie verklaart. Dit 
construct - waarbij de vijf items zijn teruggebracht naar één dimensie; werkgerelateerde 
zelfeffectiviteit- heeft een somscore van 4.0600. De Cronbach’s Alpha heeft een waarde van 0,721 en 
is dus voldoende betrouwbaar (Nunally, geciteerd in Baruch et al., 2014). 
 
3.3 Controle variabelen 
Aangezien het doel van dit onderzoek is om de rol van professionele vitaliteit te onderzoeken met 
betrekking tot het voorspellen van loopbaantevredenheid, is het belangrijk om te controleren op 
effecten van de individuele verschillen die kunnen co-variëren. Op deze wijze kunnen eventuele 
alternatieve verklaringen van gevonden relaties worden beperkt. “Demografische variabelen, zoals 
leeftijd en geslacht (Judge, Cable, Boudreau & Brets, 1995), maar ook opleidingsniveau (Seibert & 
Kraimer, 2001) en burgerlijke status (Ng et al., 2005) kunnen (objectief en subjectief) loopbaansucces 
op diverse wijze beïnvloeden”. Baruch en collega’s (2014) hebben overigens voor dezelfde variabelen 
gecontroleerd in hun onderzoek en dat geldt ook voor Chu en collega’s (2015). 
In dit onderzoek zijn derhalve de volgende controlevariabelen opgenomen: geslacht (man/vrouw), 
leeftijd (in jaren), burgerlijke staat (gehuwd/ongehuwd) en opleidingsniveau (lager dan HBO/HBO of 
hoger). Aangezien het opleidingsniveau binnen het hoger onderwijs minimaal HBO is, is het 
onderscheid in dit onderzoek aangepast naar: HBO/WO/Hoger dan WO. 
 
3.4  Data-analyse 
De vragenlijsten zijn uitgezet met het programma Limesurvey en de data die deze vragenlijsten 
hebben opgeleverd, zijn vervolgens met behulp van het software programma SPSS 22.0 
geanalyseerd. Om de analyse uit te voeren, zijn negatieve vragen gehercodeerd en is er vervolgens 
een factoranalyse uitgevoerd om te onderzoeken of het construct dat met de vragenlijst is gemeten 
uit verschillende subconstructen bestaat. Aansluitend is de betrouwbaarheid van de gebruikte 
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schalen getoetst door de Cronbach’s Alpha te berekenen. Bij scores lager dan deze .70 is getoetst of 
het verwijderen van een item van het betreffende construct uit de vragenlijst resulteerde in een 
hogere Cronbach’s Alpha en daarmee een betrouwbaarder beeld geeft van de gemeten variabele.  
Het aanzien van het verwachte mediërende effect van professionele vitaliteit dient de statistische 
analyse aan enkele voorwaarden te voldaan: ten eerste moet er sprake zijn van een correlatie tussen 
de onafhankelijke variabelen en loopbaantevredenheid. Ten tweede moet er een verband zijn tussen 
professionele vitaliteit en de onafhankelijke variabelen. Ten derde dient er een correlatie te zijn 
tussen professionele vitaliteit en loopbaantevredenheid. Om dit te testen moet er een meervoudige 
regressieanalyse worden uitgevoerd. Tot slot mag er bij een volledige mediatie geen significant 
verband zijn tussen de loopbaantevredenheid en afhankelijke variabelen wanneer professionele 
vitaliteit in het model wordt meegenomen. 
 
4. Resultaten 
4.1 Beschrijvende statistiek 
De gemiddelde leeftijd van de 100 respondenten bedroeg ten tijde van de meting 48,7 jaar. Binnen 
Stenden Hogeschool is de gemiddelde leeftijd 49,3 jaar dat ligt dus in lijn met elkaar. De gemiddelde 
leeftijd van al het onderwijzend personeel aan hogescholen in Nederland bedroeg in 2012 45,5 jaar 
oud (Zestor, 2014); helaas zijn er nog geen recentere cijfers bekend. De landelijke cijfers enigszins 
gedateerd maar op basis van deze gegevens lijkt de steekproef representatief als gekeken wordt naar 
leeftijd. 
Binnen de steekproef is 51% een mannelijke docent en 49% is een vrouwelijke docent. Binnen 
Hogeschool Stenden was eind 2015 de verdeling als volgt: 49,3% man was en 50,7% was vrouw 
(vereniging hogescholen, 2015). Dit ligt erg dicht in de buurt van de steekproefpopulatie. In het 
hoger onderwijs zijn er inmiddels bijna evenveel vrouwen als mannen docenten: 48 procent van de 
docenten is een vrouw” (CBS, 2016). Dit maakt de steekproef op dit onderdeel representatief. 
Van de respondenten heeft 65% een masterniveau of hoger. Binnen Stenden Hogeschool ligt het 
percentage docenten dat over een masterniveau beschikt op 67% (Stenden jaarverslag 2015) en ligt 
dus behoorlijk goed in lijn met de cijfers van de steekproefpopulatie. Het aantal docenten met een 
afgeronde masteropleiding aan hogescholen in Nederland bedroeg in 2014 73% (Zestor, 2015). Het 
landelijk opleidingsniveau ligt dus een iets hoger dan dat van de responsgroep. Dit maakt dat de 
steekproef op dit onderdeel iets minder representatief is. 
 
4.2 Correlatieanalyse 
In tabel 1 zijn de correlaties weergegeven tussen de verschillende variabelen; afhankelijke, 
onafhankelijke, controle en (de mogelijk) mediërende variabele. Voor het overzicht zijn de 
controlevariabelen gearceerd. Van de vier controlevariabelen correleert alleen leeftijd significant 
positief met de afhankelijke variabele. De andere controlevariabelen correleren niet met de 
afhankelijke en ook niet met de onafhankelijke variabelen. Baruch en collega’s (2014) hebben 
eveneens deze vier controlevariabelen meegenomen in hun regressieanalyse. Vandaar dat in dit 
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onderzoek de gehele set van controlevariabelen is meegenomen. Chu en collega’s (2015) hebben 
dezelfde controlevariabelen meegenomen in hun onderzoek.  
Tabel 1: correlatiematrix 
  1 2 3 4 5 6 7 8 
1. Geslacht 1 ,101 -,106 -,160 ,134 -,053 ,003 ,079 
2. Leeftijd ,101 1 -,225
*
 -,118 ,370
**
 ,104 ,267
**
 ,108 
3. Burgerlijke staat -,106 -,225
*
 1 -,075 -,164 ,040 -,149 ,024 
4. Opleidingsniveau -,160 -,118 -,075 1 -,133 -,044 -,071 -,079 
5. Loopbaantevredenheid ,134 ,370
**
 -,164 -,133 1 ,429
**
 ,442
**
 ,375
**
 
6. Professionele vitaliteit -,053 ,104 ,040 -,044 ,429
**
 1 ,674
**
 ,660
**
 
7. Werkgerelateerde zelf-effectiviteit ,003 ,267
**
 -,149 -,071 ,442
**
 ,674
**
 1 ,456
**
 
8. Loopbaanbetrokkenheid ,079 ,108 ,024 -,079 ,375
**
 ,660
**
 ,456
**
 1 
* p ≤ .05, ** p ≤ .01, 
 
4.2 Regressieanalyse 
In deze paragraaf worden de resultaten besproken van de multipele regressieanalyse die is 
uitgevoerd en de daaropvolgende mediatieanalyse. Om het mediërend effect te toetsen, is gebruik 
gemaakt van de methode ontwikkeld door Baron en Kenny (1986). Volgens deze methode dient er 
aan een aantal voorwaarden te worden voldaan om mediatie aan te tonen. Allereerst dient de 
onafhankelijke variabele de afhankelijke variabele te voorspellen. Ten tweede dient de 
onafhankelijke variabele een significant verband hebben met de mediator. Ten derde dient er een 
significant verband bestaan tussen de mediator de afhankelijke variabele. Er is sprake van volledige 
mediatie als het significant effect van de onafhankelijke variabele op de afhankelijke verandert in een 
niet significant effect zodra de mediator aan het model wordt toegevoegd. Wanneer dit laatste effect 
toch significant blijft, maar de bèta van de onafhankelijke variabele kleiner is geworden, spreekt men 
van partiële mediatie.  
 
In de uitgevoerde regressieanalyse zijn twee onafhankelijke variabelen meegenomen: de 
persoonlijke hulpbronnen loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelfeffectiviteit. De hulpbron 
veelvormige loopbaanhouding is niet meegenomen in de regressieanalyse, omdat het construct niet 
voldoende betrouwbaar bleek. De Cronbach’s Alpha bleef met een waarde van 0,584 onder het 
criterium van 0,70 (Nunally, 1978) én onder de grens van 0,60 die aangehouden mag worden bij 
onderzoeken die zich in een initiële fase bevinden (Nunally, geciteerd in Baruch et al., 2014).  
Om eventuele alternatieve verklaringen van gevonden relaties te beperken, is er gecontroleerd voor 
geslacht, leeftijd, burgerlijke staat en opleidingsniveau. 
 
4.2.1 Het verband tussen de persoonlijke hulpbronnen en loopbaantevredenheid 
Het construct dat veelvormige loopbaanhouding dient te meten heeft een Cronbach’s Alpha van 
0,584 en voldoet niet aan de minimale grens van 0,60 (Nunally, geciteerd in Baruch et al., 2014) om 
betrouwbare uitspraken te doen omtrent de hulpbron veelvormige loopbaanhouding. Derhalve 
kunnen Hypothese 1, 4 en 8 niet worden getoetst. 
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In tabel 2 is in de eerste kolom het voorspellend karakter te zien van de controlevariabelen geslacht, 
leeftijd, burgerlijke staat en opleidingsniveau. Deze vier controlevariabelen verklaren gezamenlijk 
15,9% (p ≤ .001) van de variantie in de resultaten van loopbaantevredenheid. Hierbij heeft alleen 
leeftijd een significante bèta (0,333; p ≤ .001 ). In de tweede kolom is te zien dat het gehele model 
(loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-effectiviteit) 31,9% variantie (p ≤ .001) verklaart in 
de resultaten van loopbaantevredenheid; gecontroleerd voor geslacht, leeftijd, burgerlijke staat en 
opleiding. Dat is een significante toename ten opzichte van het model met alleen de 
controlevariabelen. We zien tevens dat loopbaanbetrokkenheid een significante bèta heeft van 0,220 
(p ≤ .05). Werkgerelateerde zelf-effectiviteit heeft ook een significante bèta (0,261; p ≤ .05). Dat 
betekent dat loopbaanbetrokkenheid én werkgerelateerde zelf-effectiviteit een positief significant 
effect hebben op loopbaantevredenheid. Derhalve worden hypothese 2 en hypothese 3 bevestigd.  
 
Tabel 2: Regressieresultaten van de relaties van loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-effectiviteit 
               met loopbaantevredenheid. 
 Afhankelijke variabele: 
Loopbaantevredenheid 
Bèta Bèta 
Controlevariabelen           0,077           0,074 
1. Geslacht           0,333***           0,246** 
2. Leeftijd         -0,087         -0,071 
3. Burgerlijke staat         -0,088         -0,062 
4. Opleidingsniveau   
Onafhankelijke variabelen   
5. Loopbaanbetrokkenheid           0,220* 
6. Werkgerelateerde zelf-effectiviteit           0,261* 
Mediërende variabele   
7. Professionele vitaliteit   
   
R2          0,159***          0,319*** 
∆ R2           0,159*** 
* p ≤ .05, ** p ≤ .01, *** p ≤ .001 
 
 
4.2.2 Het verband tussen de persoonlijke hulpbronnen en professionele vitaliteit 
In de eerste kolom van tabel 3 is zichtbaar dat de controlevariabelen geen significant verband 
vertonen met professionele vitaliteit. Zodra loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-
effectiviteit worden toegevoegd aan dit model wordt er 31,9% (p ≤ .001) van de variantie in 
professionele vitaliteit wordt verklaard. Loopbaanbetrokkenheid heeft in dit model een bèta van 
0,443 (p ≤ .001); er bestaat dus een positief significant verband tussen loopbaanbetrokkenheid en 
professionele vitaliteit. Derhalve wordt hypothese 5 bevestigd. Tabel 3 laat tevens zien dat de bèta 
van werkgerelateerde zelf-effectiviteit 0,499 (p ≤ .001) bedraagt. Er bestaat dus een positief 
significant verband tussen werkgerelateerde zelf-effectiviteit en professionele vitaliteit en dus wordt 
ook hypothese 6 bevestigd. 
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Tabel 3: Regressieresultaten van de relaties van loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-effectiviteit 
               met professionele vitaliteit. 
 Afhankelijke variabele: 
Professionele vitaliteit 
Bèta Bèta 
Controlevariabelen          -0,065          -0,073 
1. Geslacht           0,119          -0,049 
2. Leeftijd           0,058           0,087 
3. Burgerlijke staat         -0,036           0,016 
4. Opleidingsniveau   
Onafhankelijke variabelen   
5. Loopbaanbetrokkenheid           0,443*** 
6. Werkgerelateerde zelf-effectiviteit           0,499*** 
Mediërende variabele   
7. Professionele vitaliteit   
   
R2          0,020          0,319*** 
∆ R2           0,159*** 
* p ≤ .05, ** p ≤ .01, *** p ≤ .001 
 
 
4.2.3 Het verband tussen professionele vitaliteit en loopbaantevredenheid 
De regressieresultaten van de relatie tussen professionele vitaliteit en loopbaantevredenheid zijn in 
tabel 4 weergegeven. Om als mediator op te treden, dient er wel sprake te zijn van een significant 
verband met de afhankelijke variabele (Kenny en Baron, 1986). In de tweede kolom is te zien dat de 
verklaarde variantie in de resultaten van loopbaantevredenheid met 16,2% variantie (p ≤ .001) hoger 
ligt dan het model waarbij de totale variantie (15,9%, p ≤ .001) enkel verklaard wordt door de set van 
controlevariabelen. Professionele vitaliteit verklaart, onder gecontroleerd voor de controlevariabelen 
32,1% (p ≤ .001) van de variantie in de resultaten van loopbaantevredenheid. Professionele vitaliteit 
heeft daarbij een significante bèta van 0,407 (p ≤ .001) en dat betekent dat professionele vitaliteit 
een positief significant effect heeft op loopbaantevredenheid. Dus hypothese 7 wordt bevestigd.  
 
Tabel 4: Regressieresultaten van de relaties van loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-effectiviteit 
               met loopbaantevredenheid. 
 Afhankelijke variabele: 
Loopbaantevredenheid 
Bèta Bèta 
Controlevariabelen           0,077           0,103 
1. Geslacht           0,333***           0,284** 
2. Leeftijd         -0,087         -0,111 
3. Burgerlijke staat         -0,088         -0,073 
4. Opleidingsniveau   
Onafhankelijke variabelen   
5. Loopbaanbetrokkenheid   
6. Werkgerelateerde zelf-effectiviteit   
Mediërende variabele   
7. Professionele vitaliteit           0,407*** 
   
R2          0,159***          0,321*** 
∆ R2           0,162*** 
* p ≤ .05, ** p ≤ .01, *** p ≤ .001 
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4.2.4 De mediërende rol van professionele vitaliteit 
Om te beoordelen of professionele vitaliteit het verband tussen loopbaanbetrokkenheid en 
werkgerelateerde zelf-effectiviteit met loopbaantevredenheid medieert, zal de mediatieanalyse van 
Baron en Kenny (1986) worden uitgevoerd. Hierin wordt gesteld dat er sprake is van volledige 
mediatie als het significante verband tussen de onafhankelijke variabelen en de afhankelijke 
variabele verandert in een niet significant verband wanneer de mediator aan het model wordt 
toegevoegd. Als het verband toch significant blijft, maar wel significant kleiner wordt, spreekt men 
van partiële mediatie. Of hier sprake van is, valt af te lezen uit tabel 5.  
Tabel 5: Regressieresultaten van de relaties van loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-effectiviteit 
               met loopbaantevredenheid én de mediator professionele vitaliteit. 
 Afhankelijke variabele: 
Loopbaantevredenheid 
Bèta 
(Bèta zonder 
mediatie) 
Bèta 
Controlevariabelen 0,103 (0,074) 0,108 
1. Geslacht 0,284** (0,246***) 0,258** 
2. Leeftijd -0,111 (-0,071) -0,092 
3. Burgerlijke staat -0,073 (-0,062) -0,065 
4. Opleidingsniveau    
Onafhankelijke variabelen    
5. Loopbaanbetrokkenheid  (0,220*) 0,116 
6. Werkgerelateerde zelf-effectiviteit  (0,261*) 0,144 
Mediërende variabele    
7. Professionele vitaliteit 0,407***  0,234 
    
R2 0,321*** (0,319***)  0,339*** 
∆ R2   0,018 
* p ≤ .05, ** p ≤ .01, *** p ≤ .001 
 
Om te beoordelen of professionele vitaliteit het verband tussen loopbaanbetrokkenheid en 
loopbaantevredenheid medieert, worden de afhankelijke variabelen toegevoegd aan het model 
tussen de mediator, die een significant effect heeft op afhankelijke variabele (β = 0,407; p ≤ .001). 
Het resultaat hiervan valt af te lezen in de tweede kolom van tabel 5. De verklaarde variantie stijgt 
naar 33,9%. Dat is een stijging met 1,8% maar dit is geen statisch significante toename. De bèta van 
loopbaanbetrokkenheid (0,116; p > 0,05) als werkgerelateerde zelf-effectiviteit (0,144; p > 0,05) 
worden niet significant. Echter, de bèta van professionele vitaliteit (0,234) is ook veranderd in een 
niet significant bèta (p > 0,05). Dit betekent dat er volgens de regels van Baron en Kenny (1986) geen 
sprake is van mediatie van professionele vitaliteit op de relaties van loopbaanbetrokkenheid en 
werkgerelateerde zelf-effectiviteit met loopbaantevredenheid. Hypothese 8 wordt dus niet bevestigd 
voor wat betreft deze twee hulpbronnen.  
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5. Discussie 
5.1 Conclusies en implicaties 
Het doel van deze studie is om te beoordelen of loopbaansucces van docenten binnen het hoger 
onderwijs voorspeld kan worden door de persoonlijke hulpbronnen die elk individu ter beschikking 
staan en of dit gemedieerd wordt door professionele vitaliteit. Gebleken is dat als docenten zich 
meer betrokken voelen bij hun loopbaan zij ook meer tevreden zijn over hun loopbaan. Ook wanneer 
docenten op hun werk over meer zelf-effectiviteit beschikken, zijn ze meer tevreden met hun 
loopbaan. Dus wanneer docenten in het hoger onderwijs hun loopbaan evalueren leidt elk van deze 
twee persoonlijke hulpbronnen tot het persoonlijke gevoel van tevredenheid, dat is ontstaan door 
zowel intrinsieke- als extrinsieke aspecten van de loopbaan; ook wel subjectief loopbaansucces 
(Seibert & Kraimer, 2001). Verder is duidelijk geworden dat het construct dat veelvormige 
loopbaanhouding dient te meten onvoldoende betrouwbaar is om uitspraken te doen over de 
hulpbron veelvormige loopbaanhouding.  
Ten slotte is gebleken dat er een positief verband bestaat tussen professionele vitaliteit en de mate 
waarin docenten tevreden zijn over hun loopbaan. Er is echter geen mediërend effect gevonden van 
professionele vitaliteit op de verbanden tussen elk van de hulpbronnen (loopbaanbetrokkenheid en 
werkgerelateeerde zelf-effectiviteit) met de loopbaantevredenheid van docenten. Dit betekent dat 
de verbanden tussen de loopbaanbetrokkenheid en de werkgerelateerde zelf-effectiviteit met de 
loopbaantevredenheid van docenten niet gaan via de professionele vitaliteit van docenten. 
Wél is gebleken dat een hogere mate van loopbaanbetrokkenheid of een hogere mate van 
werkgerelateerde zelf-effectiviteit onder docenten ertoe leidt dat zij zich vitaler voelen op hun werk.  
 
5.2 Bijdrage aan de bestaande literatuur 
Dit onderzoek bevestigt de positieve effecten van persoonlijke hulpbronnen (in casu 
loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-effectiviteit) op de eigen beoordeling van de 
loopbaantevredenheid in eerder onderzoek. Baruch en collega’s (2014) constateerden al dat de 
persoonlijke hulpbronnen loopbaanbetrokkenheid en veelvormige loopbaanhoudig bijdragen aan 
loopbaantevredenheid. Chu en collega’s (2015) vonden een verband tussen de hulpbronnen ‘Trust’ 
en ‘Perceived Organizational Support’ met loopbaantevredenheid.  
Evenals Baruch en collega’s en Chu en collega’s werd in dit onderzoek een positief verband gevonden 
tussen professionele vitaliteit en loopbaantevredenheid; ditmaal in een westerse samenleving. En 
dat is een belangrijk inzicht, omdat percepties aangaande loopbaansucces en welzijn een belangrijke 
culturele component bevatten en dit kan de subjectieve inschatting significant beïnvloeden (Pan & 
Zhou, geciteerd in Russo, Guo & Baruch, 2014).  
Dit onderzoek ondersteunt daarmee de stelling dat vitale medewerkers meer tevreden zijn met hun 
loopbaan. Dit wordt verklaard doordat extra opgepakte en uitgevoerde taken gewaardeerd worden 
door het management (wat leidt tot objectief loopbaansucces) en dit vervolgens leidt tot 
tevredenheid ten aanzien van de eigen loopbaan.  
In dit onderzoek is professionele vitaliteit geen mediator gebleken op het verband tussen de 
persoonlijke hulpbronnen, loopbaanbetrokkenheid en werkgerelateerde zelf-effectiviteit met 
loopbaantevredenheid. Dit komt niet overeen met de onderzoeken van Baruch en collega’s (2014) en 
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Chu en collega’s (2015). In hun onderzoeken had professionele vitaliteit wel een (gedeeltelijk) 
mediërend effect op het verband tussen de betreffende hulpbronnen met loopbaantevredenheid. 
Zowel in dit onderzoek als in die van Baruch en collega’s en Chu en collega’s is de multidimensionale 
karaktereigenschap professionele vitaliteit gemeten aan de hand van een construct dat de volgende 
vier dimensies meet: passie, daadkracht, vakmanschap en voldoening en loopbaantevredenheid.  
Het begrip professionele vitaliteit is door Harvey (geciteerd in Baruch et al., 2014) geïntroduceerd en 
getypeerd als “een multidimensionale karaktereigenschap waarover individuen beschikken die 
consequent in staat zijn om de door hen gekozen professie met passie, daadkracht, vakmanschap en 
voldoening te verrichten” (p. 28). Hierin is passie de belangrijkste component aldus Harvey (geciteerd 
in Baruch et al., 2014); die ook het construct introduceerde dat dit begrip dient te meten. Vitaliteit is 
gerelateerd aan energie, maar het betreft enkel energie die positief wordt ervaren en beschikbaar is 
voor het individu zelf (Nix, Ryan, Manly & Deci, 1999). Dat professionele vitaliteit in dit onderzoek 
niet optreedt als mediator zou verklaard kunnen worden, doordat passie ook een negatieve 
uitwerking kan hebben als deze passie zijn herkomst vindt vanuit obsessie voor het werk. Fernet, 
Lavigne, Vallerand en Austin (2014) stellen dat medewerkers waarvoor het werk een belangrijk deel 
van hun identiteit vertegenwoordigt de (harmonieuze) energie, die gestoken wordt in het verrichten 
van werkzaamheden, niet meer onder controle hebben. Sterker nog, deze (obsessieve) energie heeft 
hen onder controle. En in plaats van rustiger aan te doen, zoals wordt verwacht conform de COR-
theorie bij een (dreigend) verlies aan hulpbronnen, hebben deze medewerkers de obsessieve én 
contraproductieve neiging energie te blijven inzetten ten aanzien van hun werk(taken). In plaats van 
het kunnen verrichten van extra werktaken, zoals verwacht werd voor vitale en energieke docenten 
(conform de COR-theorie) zal er eerder een verlies-spiraal optreden (Hobfoll, 2002). Het gebrek aan 
inzicht omtrent het (gemeten) type passie dat aanwezig is onder docenten kan een verklaring zijn 
voor het niet kunnen bevestigen van de verwachting dat professionele vitaliteit optreedt als 
mediator in de relatie tussen de hulpbronnen en loopbaantevredenheid. Het valt daarom aan te 
bevelen om niet alleen te onderzoeken óf docenten over passie beschikken (en daarmee vitaliteit), 
maar ook het type passie te meten; obsessief of harmonieus. 
In tegenstelling tot het onderzoek van Baruch en collega’s (2014) is in deze studie voor het construct 
veelvormige loopbaanhouding een Cronbach’s alpha gevonden die onvoldoende betrouwbaar bleek  
( .584). In het onderzoek van Baruch en collega’s bleek dit construct ook niet een erg hoge 
Cronbach’s alpha te noteren ( .610), maar net voldoende voor onderzoeken die zich in een initiële 
fase bevinden (Nunally, geciteerd in Baruch et al., 2014). Dit construct is derhalve niet zeer 
betrouwbaar voor wat betreft het meten van het begrip veelvormige loopbaanhouding. Gubler en 
collega’s (2014) stellen dit construct ook ter discussie. In hun meta-analyse hebben ze vier 
constructen onderzocht die in de literatuur veel gebruikt worden omtrent het concept veelvormige 
loopbaan. Zij stellen dat enkele items van het construct, dat door Baruch en Quick (2007) ontwikkeld 
is, een zeer sterke normatieve toon bevat. Als voorbeeld daarvan wordt het volgende item genoemd: 
“Ik maak loopbaankeuzes voornamelijk op financiële gronden”. Dit zou namelijk betekenen dat het 
waarderen van geld geen veelvormige waarde zou zijn. Gubler en collega’s (2014) stellen dat dit niet 
per se het geval hoeft te zijn en derhalve verkeerde informatie verschaft omtrent de veelvormige 
loopbaanhouding van een respondent. Dit is overigens precies het item dat verwijderd is in dit 
onderzoek om de Cronbach’s alpha te verhogen, naar het maximum van .584.  
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5.3 Beperkingen 
Ten aanzien van het onderzoek dat is uitgevoerd, dienen een aantal kanttekeningen te worden 
geplaatst. De eerste kanttekening betreft het moment dat de vragenlijst is uitgezet. Docenten 
hebben over het algemeen kortstondige drukke perioden (pieken) waarbij in korte tijd veel moeten 
worden nagekeken. Om de respons te verhogen, is de enquête niet ín die periode uitgezet maar er 
enige tijd na. Dit kan echter wel betekenen dat respondenten zich ná deze periode minder energiek 
voelen en dat meenemen bij het invullen van de enquête. Dit is getracht op te vangen door een 
ruimere tijd aan te houden voor het invullen ervan en de enquête uit te zetten ná een relatief minder 
hoge piek. Bovendien is de meting van de variabelen gebaseerd op schattingen van de respondenten 
zélf en niet op gegevens die voortvloeien uit een objectief criterium. 
De volgende kanttekening die geplaatst dient te worden, betreft de wijze waarop aan de informatie 
is gekomen. Er is enkel gebruik gemaakt van een vragenlijst; er zijn bijvoorbeeld geen aanvullende 
interviews gehouden. Hierdoor is er risico gelopen ten aanzien van ‘mono method bias’ (Podsakov et 
al., 2003); de neiging om consistent te antwoorden, waardoor de correlatie tussen de variabelen 
stijgt. Deze neiging treedt op wanneer respondenten ‘om er maar vanaf te zijn’ achter elkaar 
hetzelfde antwoord invullen. Aangezien het vrijwel allemaal gesloten vragen waren met een 5-punts 
Likertschaal valt dit risico niet uit te sluiten. Om dit te voorkomen, is duidelijk aangekondigd dat het 
invullen van de enquête niet langer dan 10 minuten zal duren. Door gebruik te maken van 
gevalideerde vragenlijsten is het risico van onjuiste informatie zoveel mogelijk voorkomen.  
Uiteindelijk kan op basis van de uitkomsten van de Harman-test gesteld worden dat er geen sprake is 
geweest van significant hogere correlaties als gevolg van het gebruik van één enkele 
onderzoeksmethode. Overigens stelt Spector (2006, geciteerd in Baruch et al., 2014, p. 522) dat het 
merendeel van kennis opgedaan in management en organisatiestudies gebaseerd is op één enkele 
onderzoeksbron, en dat de correlaties daardoor wellicht zijn opgeblazen, maar nog steeds voldoende 
acceptabel zijn. 
 
5.4 Aanbevelingen 
5.4.1 Aanbevelingen voor vervolgonderzoek 
De resultaten van dit onderzoek geven aanleiding om te onderzoeken of mediatie van professionele 
vitaliteit wel optreedt (conform de COR-theorie) tussen hulpbronnen en loopbaansucces in een 
andere omgeving. Wél in een westerse cultuur, maar dan uitgevoerd onder taak- en projectmanagers 
van organisaties in de hightech-, engineering- en infrastructuursector. Onderzoek heeft namelijk 
uitgewezen dat docenten gedreven kunnen worden door obsessieve passie, waardoor de mediatie 
van professionele vitaliteit mogelijk niet optreedt. Het onderzoek van Baruch en collega’s (2014) is 
uitgevoerd onder taak- en projectmanagers van Israëlische organisaties in de hightech-, engineering- 
en infrastructuursector.  
Dat professionele vitaliteit geen mediator is gebleken, kan verklaard worden door het ontbreken aan 
inzicht omtrent het type passie dat aanwezig is (als onderdeel van vitaliteit) onder de docenten. Het 
valt daarom aan te bevelen om niet alleen te onderzoeken óf docenten over passie beschikken, maar 
ook het type passie te meten; harmonieus of obsessief (Fernet et al., 2014). 
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Ten slotte is het van belang om te onderzoeken welk construct een betere betrouwbaarheid 
weergeeft omtrent het begrip veelvormige loopbaanhouding. In deze studie, maar ook in het 
onderzoek van Baruch en collega’s (2014) is immers een zeer lage cronbach’s alpha gevonden ( .610) 
en ook Gubler en collega’s (2014) hebben in hun onderzoek naar het begrip veelvormige loopbaan 
kritiek geuit op dit specifieke construct van Baruch en Quick (2007). 
5.4.2 Aanbevelingen voor de praktijk 
De resultaten van deze studie wijzen uit dat de persoonlijke hulpbronnen loopbaanbetrokkenheid en 
werkgerelateerde zelf-effectiviteit een direct positief verband vertonen met loopbaantevredenheid. 
Wanneer docenten in het hoger onderwijs hun loopbaan evalueren, leiden ze beide tot het 
persoonlijke gevoel van tevredenheid.  
Uit onderzoek is echter gebleken dat een te hoge mate van werkgerelateerde zelf-effectiviteit ook 
kan leiden tot te hoge verwachtingen. Als daar vervolgens niet aan wordt voldaan, kan dit (extra) 
negatieve gevolgen hebben (Baum & Locke, 2004). Bijvoorbeeld het verlies aan zelfvertrouwen, een 
hulpbron (Baruch & Lilly, 1994), omtrent het inschatten van de eigen capaciteiten (werkgerelateerde 
zelf-effectiviteit). Als dergelijk (dreigend) verlies aan hulpbronnen aanhoudt, kan dit - conform de 
COR-theorie (Hobfoll, 2002)- leiden tot een verliesspiraal en mogelijk eindigen in een burn-out 
(Schwerdtfeger, Konermann & Schönhofen, 2008). 
Het is daarom van belang dat docenten in het hoger onderwijs hun behaalde successen (leren te) 
evalueren, zodat de kwaliteit van hun werkgerelateerde zelf-effectiviteit verbetert. Abele en Spurk 
(2014) geven aan dat werknemers dírect bij het behalen van successen dienen te evalueren (en niet 
achteraf hun eerder behaalde successen moeten evalueren). Verder is het dus van belang dat 
docenten realistische doelen (leren te) stellen, zodat de verwachtingen niet te hoog gespannen zijn. 
Dit zal het gevaar van een mogelijke verliesspiraal beperken en uitval door burn-out kunnen 
voorkomen. Dit draagt daarmee bij aan de oplossing waar hogescholen in Nederland de laatste jaren 
mee te maken hebben; het duurzaam inzetbaar houden van personeel (Zestor, 2014). Daarnaast is 
gebleken dat docenten die over een lage mate van werkgerelateerde zelf-effectiviteit beschikken, 
eerder geneigd zijn het vakgebied te verlaten (Hong, geciteerd in Aloe, Amo & Shahanan, 2013). Door 
de kwaliteit van werkgerelateerde zelf-effectiviteit van docenten in het hoger onderwijs te verhogen, 
kan het verloop onder docenten worden bestreden; een ander probleem in het hoger onderwijs 
(Zestor, 2014). Zo zal de instroom van personeel makkelijker vastgehouden moeten kunnen worden.  
Dit onderzoek verschaft dus een aantal inzichten om een mogelijke halt toe te roepen aan de 
signalen die erop wijzen dat het niet vanzelfsprekend is dat hogescholen in de toekomst over het 
juiste en voldoende personeel beschikken (Zestor, 2014). 
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Bijlage 1 - Vragenlijsten 
Geeft u per stelling aan in hoeverre u het hiermee eens bent:  
1 = helemaal oneens, 2 = oneens, 3 = neutraal, 4 = eens, 5 = helemaal eens 
 
Loopbaantevredenheid 
1. Ik ben tevreden met het succes dat ik heb bereikt in mijn carrière.  
2. Ik ben tevreden met de progressie die ik heb gemaakt in het bereiken van mijn algehele  
    carrièredoelen.  
3. Ik ben tevreden met de progressie die ik heb gemaakt in het bereiken van mijn doelen voor wat  
     betreft mijn inkomen.  
4. Ik ben tevreden met de progressie die ik heb gemaakt in het bereiken van mijn doelen voor wat  
     betreft promoties.  
5. Ik ben tevreden met de progressie die ik heb gemaakt in het bereiken van mijn doelen voor wat  
    betreft het ontwikkelen van nieuwe vaardigheden.   
 
Professionele vitaliteit 
1. Ik bezit een 'innerlijke roeping" die mij doet verlangen om mijn werk te doen 
2. Ik ben soms diep ontroerd door gebeurtenissen die ik als docent meemaak. 
3. Op mijn werk bruis ik van de energie 
4. Elke werkdag start ik met pit en enthousiasme.  
5. Ik bezit het uithoudingsvermogen om af te krijgen wat op het werk van mij verwacht wordt. 
6. Gedurende de dag ben ik actief en energiek in alle aspecten van mijn werk. 
7. Ik heb een scherp gevoel voor wat er moet gebeuren in welke situatie dan ook. 
8. Ik kan met succes een beroep doen op de steun van mijn collega’s om te werken aan de  
    verwezenlijking van belangrijke initiatieven voor verandering. 
9. Ondanks de veeleisende aard van mijn werk, kan ik mijn verantwoordelijkheden makkelijk aan.  
10. Ik beschik over de kennis en vaardigheden die nodig zijn om mijn werk effectief uit te voeren. 
11. Ik weet wanneer te leiden, te volgen en wanneer te mijden. 
12. Ik krijg voldoening van mijn werk. 
13. De uitdagingen en tekortkomingen in mijn werk zetten mij aan het denken of het allemaal de  
      moeite waard is. (R) 
14. Als ik alles over zou kunnen doen, dan zou ik hetzelfde beroep te kiezen. 
 
Werkgerelateerde zelf-effectiviteit 
1 Ik kan kalm blijven wanneer ik geconfronteerd word met moeilijkheden in mijn werk, omdat ik kan  
   terugvallen op mijn vaardigheden. 
2 Wanneer ik geconfronteerd word met een probleem in mijn werk, vind ik meestal wel een  
   oplossing. 
3 Wat er ook gebeurt in mijn werk, ik kan het gewoonlijk wel aan. 
4 De ervaringen uit mijn werkverleden, hebben me goed voorbereid op mijn huidig werk. 
5 In mijn werk haal ik de doelen die ik mezelf stel. 
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Veelvormige loopbaanhouding:  
1. Bij een keuze tussen twee loopbaanopties gaat mijn voorkeur uit naar de optie die ik nog niet  
    eerder geprobeerd heb. 
2. Loopbaansucces betekent voor mij hoe ik presteer ten opzichte van mijn doelen en waarden.  
3. Ik geef richting aan mijn eigen loopbaan, in overeenstemming met mijn plannen.  
4. Moet ik op zoek naar een andere baan dan zal ik die makkelijk vinden. 
5. Ik maak loopbaankeuzes voornamelijk op financiële gronden. (R) 
6. In mijn werk ben ik meer gericht op het vergroten van mijn toekomstige inzetbaarheid dan op het  
    uitvoeren van de vereiste werkzaamheden.  
7. Ik neem verantwoordelijkheid voor mijn persoonlijke ontwikkeling. 
8. Ik overweeg uiteenlopende loopbaanvervolgstappen 
 
Loopbaanbetrokkenheid 
1. Als ik in een andere sector (dan het hoger beroepsonderwijs) zou kunnen werken, die hetzelfde  
    salaris betaalt, dan zou ik dat waarschijnlijk doen. (R) 
2. Ik ben ervan overtuigd dat ik een loopbaan in het hoger beroepsonderwijs ambieer. 
3. Als ik alles opnieuw zou kunnen doen, dan zou ik niet kiezen voor een baan in het hoger  
    beroepsonderwijs. (R) 
4. Als ik voldoende geld zou hebben om niet meer te hoeven werken, dan zou ik waarschijnlijk nog  
    steeds in het hoger beroepsonderwijs werken. 
5. Ik hou teveel van mijn beroep om het op te geven  
6. Dit is het ideale beroep om het grootste deel van mijn leven mee te vervullen. 
7. Ik ben teleurgesteld dat in ik het hoger onderwijs ben gaan werken. (R) 
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Bijlage 2 – Screeplots 
 
 
           Figuur a: screeplot loopbaanbetrokkenheid 
 
 
 
           Figuur b: screeplot veelvormige loopbaanhouding 
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Bijlage 3 – Uitnodigingsverzoek enquête 
 
Beste collega, 
Vitaal in de collegezaal, dat willen we allemaal! 
Graag nodig ik je uit om in het kader van mijn masteropleiding ‘managementwetenschappen’ een 
enquête in te vullen. Mijn afstudeeronderzoek getiteld ‘Vitaal in de collegezaal’ richt zich op de 
relatie tussen persoonlijke factoren en loopbaansucces, maar vooral op de rol die vitaliteit hierin 
speelt. Dit onderzoek richt zich specifiek op de vitaliteit van docenten in het hoger beroepsonderwijs. 
Stenden heeft een actief vitaliteitsbeleid wat tot doel heeft om de duurzame inzetbaarheid van 
medewerkers te bevorderen. Ik heb dan ook van Alette Hospers, directrice HRM, toestemming 
gekregen om mijn enquête organisatiebreed uit te zetten.  
Het invullen van de enquête duurt slechts 5 – 10 minuten. 
Heb je nog een extra prikkel nodig om mijn enquête  in te vullen… 
Onder de deelnemers verloot ik drie BOL.com cadeaubonnen t.w.v. 15 euro! Hiervoor dien je dan wel 
aan het einde van de enquête je e-mailadres in te vullen. 
De enquête is strikt vertrouwelijk. Je e-mailadres wordt uitsluitend voor de verloting gebruikt. 
Mocht je nog vragen hebben over de enquête of het onderzoek, dan kun je uiteraard contact met mij 
opnemen.  
Zou je de enquête uiterlijk vrijdag 12 mei willen invullen? 
Hieronder tref je de link naar de enquête: 
https://oudennis.limequery.com/551441?lang=nl 
Dennis van Oostenbruggen 
Docent opleiding HRM – School of Business 
 
